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Работники библиотеки обязаны поддерживать уровень квалификации, и это определено сложившейся в 
библиотеке системой повышения квалификации. Целью повышения квалификации является обновление 
теоретических и практических знаний специалистов библиотеки. 
И все-таки проблемы профессиональной компетентности сотрудников библиотек остаются: 
• Образовательный ценз (высшее библиотечное образование и дополнительное высшее образование 
для решения профессиональных задач); 
• Уровень компьютерной грамотности (владение компьютером и информационными технологиями яв-
ляется абсолютно необходимой частью профессиональной подготовки, независимо от возраста и опыта ра-
боты); 
• Владение иностранными языками (работа с зарубежными источниками информации). 
Необходима дополнительная подготовка библиотечного персонала по темам: адаптация правовых актов 
в библиотеках, нормы ISO, использование Интернета в библиотеке, менеджмент электронных информаци-
онных ресурсов, создание WEB-страниц, услуги на базе ИКТ, профессиональный английский язык, инфор-
мационная культура пользователей, справочное обслуживание [2]. 
Специалисты библиотеки должны понимать, что нужно сегодня и что будет востребовано нашим поль-
зователем завтра. 
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Ни одно предприятие, организация, учреждение не может обойтись без кадровой службы. Значительный 
объем ее рабочего времени тратится на составление и ведение кадровых документов и их архива. В отдель-
ных случаях работникам кадровой службы приходится осуществлять свою работу совместно с другими 
трудовыми обязанностями. Все это явилось причиной появления на рынке программных продуктов автома-
тизированных систем учета кадров. Большинство из них предоставляют средства для ведения баз данных по 
кадровому составу. Но функции кадровой службы не ограничиваются ведением кадрового учета и соответ-
ствующего документооборота. 
Рыночные отношения и конкуренция требуют от современных предприятий гибкой кадровой политики. 
Она предусматривает оценку персонала, которая применяется для: подбора (отбор кандидатов на вакантную 
должность), назначения (назначение на должность), оценки работы (отслеживание динамики развития про-
фессионального мастерства сотрудника), развития (отбор сотрудников для направления на обучение или 
повышение квалификации), высвобождения (выявление кандидатов на увольнение). 
Оценка персонала - тяжелая и кропотливая работа, состоящая из нескольких этапов: собеседование; тес-
тирование; анализ данных и принятие решений; составление прогнозов относительно успешности будущего 
сотрудника и т.д. 
На сегодняшний день среди эффективных методик получения информации об уровне подготовленности, 
деловых и личностных качествах сотрудника, которая необходима для оценки персонала, решающая роль 
отводится тестированию. Это прогрессивный метод оценки персонала, отвечающий требованиям объектив-
ности, надежности, технологичности при небольших затратах. Следует отметить преимущества именно 
компьютерного тестирования: быстрое получение результатов испытания, значительное сокращение объема 
работ по обработке результатов, однозначность фиксирования ответов, конфиденциальность. Кроме того, 
компьютерное тестирование создает положительную мотивацию у испытуемых. 
Выделяют тесты по проверке уровня знаний и умственных способностей, тесты по проверке практиче-
ских навыков, профессиональные тесты для определения области, где отдача от кандидата была бы наи-
большей. 
В управлении персоналом подбор кадров имеет решающее значение. Он является критическим фактором 
успеха, не менее важным, чем инвестиции, надежные партнеры, снижение себестоимости продукции и др. В 
настоящее время работодатели при подборе обычно указывают требования в виде специального образова-
ния, определенного стажа работы по специальности. Часто акцент делается на качество общего образования 
и личный потенциал. Очень редко предъявляется требование иметь сертификацию определенной фирмы. 
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Звание сертифицированного специалиста особенно ценится при получении работы через кадровые агентст-
ва, в филиалах иностранных компаний, при устройстве на работу за границей. Как правило, получение сер-
тификата предполагает компьютерное тестирование знаний в определенной области. 
Задачи по кадровому отбору выполняются при участии посредника, путем непосредственных собеседо-
ваний работодателя и кандидата на должность, личных суждений и интуиции работодателя. Получить же 
информацию о способностях и личных качествах кандидатов на должность, которые не являются очевид-
ными, помогают тестовые методы. Они применимы к специалистам, пытающимся самостоятельно найти 
работу. 
Для сокращения времени и средств на поиск нового сотрудника, на наш взгляд, необходим тесный кон-
такт банков и учреждений образования, готовящих специалистов банковского дела. Кадровые службы вос-
полняют потребность в кадрах, осуществляя заявки на выпускников учреждений образования. Тогда непо-
средственный отбор производится на распределении представителем кадровой службы, в распоряжении ко-
торого лишь информация о заработанном выпускником среднем балле по изучавшимся дисциплинам. 
Учреждения образования могут поспособствовать банкам в более открытом, глубоком, аналитическом 
подборе, поставляя им обширную информацию о подготовленных специалистах. Для этого необходимо 
ведение базы данных о специалистах на протяжении всего срока обучения. В ней необходимо накапливать 
не только интегральные сведения об успеваемости обучаемых, но и об успеваемости по блоку специальных 
дисциплин, по отдельным специальным дисциплинам, а также фиксировать другие достижения - участия в 
конкурсах, олимпиадах, программах, конференциях, проектах и т.п., то есть данные о научно-
исследовательской работе, об активности в общественной работе. Тогда бы появилась реальная возмож-
ность публикации разносторонних сведений из базы данных о специалистах на сайтах учреждений образо-
вания, обеспечивающих доступность их любому работодателю, в том числе и банкам, и объективный и ар-
гументированный отбор кандидатов на вакантные должности. С другой стороны, банки могут предоставить 
учреждениям образования собственные тестовые задания, ориентированные на проверку приобретенных 
умений и навыков, необходимых для практической деятельности, с целью проведения тестирования выпу-
скников. А учреждения образования по результатам тестирования могут составить рейтинг студентов, ко-
торые наиболее успешно справились с испытанием, используя методику банков, и направить эту информа-
цию банкам либо вынести ее для общего доступа на свои Web-сайты. Рассчитанный рейтинг позволит сде-
лать обоснованную заявку на конкретного специалиста. Компьютерное тестирование может быть успешно 
применимо не только при подборе кадров. Результаты проводимого регулярно компьютерного тестирова-
ния, оценивающие знания, умения, навыки, способности и личные качества сотрудников, могут служить 
основанием и для назначения, и для оценки работы, и для развития, и для высвобождения. 
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При подготовке кадров с высшим образованием по экономическим специальностям важным является не 
только приобретение профессиональных знаний, умений и навыков, но и обучение умениям эффективно 
справляться с профессиональными стрессовыми ситуациями и проблемами. Основой для изучения профес-
сионального поведения будущих экономистов (банкиров) и разработки программ личностно-
профессионального развития может служить копинг-концепция, основанная на работах Р.Лазаруса и 
С.Фолькман (1984). 
В целях создания программы психологического развития коммуникативных копинг-ресурсов студентов 
банковского и экономического факультетов мы изучили особенности их совладающего поведения, т.е. зако-
номерности выбора студентами определенных путей преодоления ситуаций психологической угрозы, а 
именно: стресса, конфликта, возрастного кризиса, фрустрации. 
С этой целью нами были обследованы 128 студентов ПолесГУ, обучающихся по экономическим специ-
альностям. Из них 81 девушка и 47 юношей в возрасте от 18 до 22 лет. 
Изучение базисных копинг-стратегий проводилось по методике «Индикатор копинг-стратегий» 
Д.Амирхана. Студентам предлагалось вспомнить серьезную проблему, с которой они столкнулись в течение 
последних 6 месяцев, описать ее в нескольких словах и, читая предлагаемые 33 утверждения, выбрать один 
из трех наиболее приемлемых вариантов ответа для каждого утверждения с оценкой по трех балльной сис-
теме. 
В результате проведенного тестирования выявлены 79 студентов (61,7%), использующие стратегию раз-
решения проблем. Среди девушек данную стратегию совладания применили 43 человека (53,1%), а среди 
юношей - 36 человек (76,6%). 
Стратегию поиска социальной поддержки использовали 38 человек (29,7%), из них 32 девушки (39,5%) и 
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